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PERANCANGAN SISTEM PENGUKURAN KINERJA DENGAN METODE 
BALANCED SCORECARD PADA PT. BINA AREA PERSADA











terdaftar di Asosiasi 





Salah satu manfaat dari penerapan pengukuran kinerja
pada sebuah organisasi adalah adanya kesempatan
menilai kapasitas organisasi untuk melakukan
pekerjaannya sehingga bisa dilakukan imporvisasi
dalam pelaksanaan, proses, aktivitas, strategi dan
sistem organisasi (Lichiello & Turnock, 2002).
Kondisi obyek
amatan ?
• Perusahaan asing 5% dan
menguasai 60% pangsa
pasar
• MEA -> Pasar Bebas
• BUJP yang tidak terdaftar
Latar Belakang
Ekspansi dengan dasar 
peningkatan pekerja. 
Tahun 2014 = 2870  
Tahun 2015 = 3022
Pengukuran Kinerja Perusahaan Belum 
Sesuai :
• Berdasar jumlah Pertumbuhan
pekerja tiap tahunya
• Ada tidaknya kejadian kriminalitas









– If you can not measure it, you can not improve it –,
Lord Kelvin – a prominent British scientist
– Balanced Scorecard memberikan suatu kerangka kerja
bagi pihak manajemen untuk menerjemahkan misi dan
strategi organisasi ke dalam tujuan dan ukuran-ukuran
yang dapat dilihat dari perspektif finansial dan non




“Bagaimana merancang pengukuran kinerja dengan metode BSC
pada level korporat hingga level individu dan bagaimana





kinerja level korporat hingga 








Memberikan rekomendasi pengukuran kinerja level
korporat hingga level indivdu dengan menggunakan
BSC, sehingga dapat mengukur performa perusahaan
















































Badan Usaha Penyedia 
Pengamanan
Peraturan Kepolisian Negara Replubik Indonesia No. Pol 
17 tahun 2006 Tentang Pedoman Pembinaan Badan 
Usaha Jasa Pengamanan
Pasal I, BUJP adalah perusahaan yang
berbentuk perseroan terbatas (PT) yang
bergerak di bidang penyediaan tenaga
pengamanan.
Memiliki kewajiban yaitu membuat
laporan setiap semester yang
ditujukan kepada Karo Bimmas Polri
dan tembusan kepada Kapolda U.p.
Karo Binamitra setempat
Pengukuran Kinerja dan 
Key Performance Indicator 
(KPI)
Kinerja didefinisikan sebagai keberhasilan dalam 
mewujudkan sasaran strategis di empat perspektif : 
keuangan, customer, proses serta pembelajaran dan 
pertumbuhan (Mulyadi, 2007). 
Menurut Wibowo (2011), pengukuran terhadap kinerja 
dilakukan untuk mengetahui apakah selama pelaksanaan 
kinerja terdapat diviasi dari rencana yang telah 
ditentukan, atau apakah kinerja dapat dilakukan sesuai 
jadwal waktu yang ditentukan, atau apakah hasil kinerja 
telah tercapai sesuai dengan yang diharapkan
Key Performance Indicator (KPI) adalah
indikator atau ukuran yang dipakai untuk
mengukur tingkat pencapaian kinerja
terhadap sasaran strategi yang telah
ditentukan (Luis, 2007)
Indikator kinerja yang baik setidaknya memenuhi
kriteria SMART( Specific, Measurable, Achievable,
Relevant, Timely)
Balanced Scorecard
BSC merupakan suatu metode pengukuran kinerja
perusahaan yang modern dengan mempertimbangkan 
empat perspektif (yang saling berhubungan) yang 
menerjemahkan strategi dan tujuan yang diingin
dicapai oleh perusahaan dalam jangka panjang, yang 
kemudian diukur dan dikontrol secara berkelanjutan
(Kaplan dan Norton 2004). 
Cascading
Metode cascading didesain untuk
menghubungkan sasaran strategis dan
KPI antara tingkat organisasi tertinggi
dan tingkat dibawahnya hingga tingkat
pegawai/individu.
Cascading adalah proses menurunkan 
sasaran strategis dan key performances 
indicator (KPI) ke tingkat organisasi yang 
tingkatannya lebih rendah. 
Analytical Hierachy 
Process (AHP)
AHP digunakan untuk menyelesaikan suatu
permasalahan yang komplek atau tidak
berkerangka dimana data dan informasi
statistik dari masalah yang dihadapi sangat
sedikit atau lebih bersifat kualitatif, 





1 Kedua elemen sama penting
3
Satu elemen sedikit lebih penting daripada elemen
yang lain
5
Satu elemen sesungguhnya lebih penting dari
elemen yang lain
7 Satu elemen jelas lebih penting dari elemen lain
9
Satu elemen mutlak lebih penting daripada elemen
lain
2,4,6,8



































proses bisnis dan 
Pengukuran Kinerja 
perusahaan
• Wawancara secara 
langsung
Pengumpulan data : 
Visi Dan Misi PT BAP.
StrategI Perusahaan PT BAP.
Proses Bisnis Perusahaan PT BAP.
Organigram Perusahaan PT BAP.
Job Description Departemen Personalia PT. BAP








AIdentifikasi Sasaran Strategis 




Penyusunan KPI level 
Korporat Sesuai 
Framework BSC






















Penyusunan KPI Level 
Individu








































Wawancara dengan direktur 
operasional Perusahaan PT. BAP
PENGOLAHAN DATA
Perpspektif Kode Sasaran Strategis
F1 Peningkatan Laba Perusahaan 
F2
Efektivitas Pengelolaan Penggunaan Keuangan 
Perusahaan
C1
 Mempertahankan Pelanggan Dengan menjalin 
Hubungan Baik Dengan Pelayanan Jasa Yang 
Maksimal
C2
Peningkatan Jumlah Pelanggan Swasta dan Non- 
Swasta  dan Merambah Pangsa Pasar Bagian Timur
I1
Fokus Pada Penguatan Sistem Bisnis Layanan  
Perusahaan dan Pemasaran Layanan Jasa dengan 
Menguatkan Kontribusi Jaringan Kantor Cabang di 
Berbagai Provinsi
I2
Meningkatkan Kerja Sama Dengan Kodam, Garnisun 
dan Brimob Dalam Rangka Untuk Pembekalan dan  
Menyiapkan Kualitas Satpam Yang Berkualitas




Penguatan Kualitas dan Kapabilitas Karywanan 
Sesuai Tanggung Jawab Sesuai Dengan 
Perkembangan Bisnis Perusahaan Dengan Melakukan 





















Dengan menjalin Hubungan 
Baik Dengan Pelayanan Jasa 
Yang Maksimal
Service excellent 
dalam seluruh layanan 
jasa
Fokus Pada Penguatan 
Sistem Bisnis Layanan  
Perusahaan dan Pemasaran 
Layanan Jasa dengan 
Menguatkan Kontribusi 
Jaringan Kantor Cabang di 
Berbagai Provinsi
Meningkatkan Kerja Sama Dengan 
Kodam, Garnisun dan Brimob Dalam 
Rangka Untuk Pembekalan dan
Menyiapkan Kualitas Satpam Yang 
Berkualitas
Penguatan Kualitas dan 
Kapabilitas Karywanan Sesuai 
Tanggung Jawab Sesuai Dengan 
Perkembangan Bisnis Perusahaan 
Dengan Melakukan Pelatihan dan 
Adanya Tunjangan Kerja/Insetif 
Prestasi Kerja
Peningkatan Jumlah 
Pelanggan Swasta dan 
Non- Swasta  dan 














Hasil Perancangan KPI Level Korporat
Perspektif Kode Sasaran Strategis Kode KPI KPI Satuan
F1.1 Keutungan Bersih %
F1.2 Sales Growth %
F2.1 Biaya Operasional %
F1.2 Efisiensi Biaya %
Financial




Perspektif Kode Sasaran Strategis Kode KPI KPI Satuan
I1.2 Kantor Cabang Jumlah




I2.2 Pelatihan Training Jam
I3.1 Tindakan Kriminal Terjadi Jumlah
I3.2 Jumlah Complain Pelanggan Jumlah
I3.3 Pembayaran Gaji Pegawai Satpam Tepat/Telat
I1.1




Peningkatkan kerja sama dengan Kodam, 
Garnisun dan Brimob dalam rangka untuk 






Fokus pada penguatan sistem bisnis 
layanan  perusahaan dan pemasaran 
layanan jasa dengan menguatkan kontribusi 
I3











Pembobotan KPI Level Korportat
Direktur Keuangan, 




Contoh Hasil Pembobotan Menggunakan Software  Expert Choice 2000
Pembobotan tersebut dianggap valid
karena inkonsistensi yang dihasilkan










F1.1 Keutungan Bersih 0,4865 0,875
F1.2 Sales Growth 0,0695 0,125
F2.1 BOPO 0,0278 0,2




















































































Hasil Pembobotan KPI dan Perhitungan 





















pencapaian KPI yang telah 
terbentuk pada Level 
Korporat
PENGOLAHAN DATA
Output Stakeholder Ekspektasi 




Karyawan melakukan tugas 
sesuai tanggung jawab yang 
telah ditetapkan 
Tata Kelola Tertib 
Administrasi  
Seluruh Karyawan 
Seluruh data pengolahan 
proses bisnis yang dilakukan 







perekrutan sesuai dengan 





controlling karyawan untuk 
mengetahui kondisi demi 
tercipta proses bisnis yang 
saling menguntungkan 






pembinaan karir yang baku 








pembekalan yang lengkap dan 
siap untuk bekerja 
Layanan Jasa Service 
Exellent 
Seluruh Karyawan 
Implementasi service exellent 
dalam semua layanan jasa 








Hasil Identifikasi KPI Level Korporat yang 
































Perspektif Kode Strategi Jangka Pendek Cascading Sasaran Strategi Departemen Personalia





Ketepatan Penggunaan Anggaran pada 
fungsi Departemen Personalia
DF1.1 %
Jumlah Sisa Anggaran DF1.2 Jumlah
Customer C1
Melakukan Updating perpanjian 
kerja sama dengan konsumen
    
Keberlanjutan Kerja Sama Konsumen 
sebelumnya 
Konsumen yang menlanjutkan kerja sama DC1.1 Jumlah
Financial F1
Melakukan efisiensi dan 
pengendalian biaya operasional 





Hasil Cascading KPI level Departemen – Departemen Personalia
Perspektif Kode Strategi Jangka Pendek Cascading Sasaran Strategi Departemen Personalia





Komposisi SDM perusahaan DLG1.1 Ya/Tidak
Kekurangan tenaga kerja/tidak DLG1.2 Orang
Tingkat Kepahaman DLG2.1 %
Jumlah Jam Training DLG2.2 Jam
Jumlah Peserta DLG3.1 Orang




Melakukan Perekrutan Karyawan 
yang Berkualitas dan Sesuai 
Kebutuhan
Merancang Komposisi Pegawai 
Perusahaan
Melakukan Pengembangan 
Kompetensi pada karyawan 
internal dan pegawai Satpam
Melaksanakan Training pada Karyawan













Anggaran pada fungsi D. 
Personalia
0,048 0,75
DF1.2 Jumlah Sisa Anggaran 0,025 0,25
Customer DC1.1












DIBP1.1 Kelengkapan Data 0,055 0,75
DIBP1.2








Peserta sudah mengetahui 








Memastikan karyawan yang 
diterima sudah 
menandatangani perjanjian 
kerja dan mengetahui isi dan 




Karyawan mengetahui & 
paham terhadap tentang PP 













Pembobotan KPI Level Departemen dilakukan 









DL1.1 Komposisi SDM perusahaan 0,013 0,833
DL1.2 Kekurangan tenaga kerja/tidak 0,003 0,167
DL2.1 Tingkat Kepahaman 0,029 0,833
DL2.2 Jumlah Jam Training 0,006 0,167
DL3.1 Jumlah Peserta 0,034 0,25























Hasil KPI Level Individu sebagian 
besar fully cascade dari KPI level 
Departemen Karena tanggung 
jawab kerja dari jabatan tersebut.
PENGOLAHAN DATA
Hasil Perancangan KPI Level Individu : 




Koordinasi, Evaluasi, dan Memberikan 
Rekomendasi dari Sisi Personalia
Bidang Personalia
Sebagai wakil perusahaan di setiap tugas 
dinas perusahaan untuk menetapkan 







Menjaga hubungan baik dengan 
Konsumen terkait kontrak kerja berkaitan 
dengan layanan jasa
Konsumen Lama
Mengajukan Usulan Penambahan 











Mengontrol dan Memastikan 
Terlaksananya Rekrutmen Calon 
Pegawai sesuai dengan persyaratan dan 
Pembekalan Berjalan sesuai dengan 





Memastikan Seluruh Aktivitas Persiapan 
Kebutuhan calon Pegawai Satpam Siap 








Indicator  Departemen 
Personalia
Cascading  KPI 
Individu Koordinator 
Departemen Personalia




Anggaran pada fungsi D. 
Personalia
Efisiensi Anggaran
Jumlah Sisa Anggaran Jumlah Sisa Anggaran
Waktu Kerja
Absensi Kepersetaan Kerja 
Dinas Perusahaan
Inovasi Kerja dan Usulan 
Perbaikan
Inovasi dan Usulan Perbaikan
Komposisi SDM perusahaan
Usulan Rotasi Kerja Sementara
Kekurangan tenaga 
kerja/tidak
Usulan Rekrutmen Pegawai 
Internal
Jumlah Pelanggaran Terjadi





















Hasil Pembobotan KPI dan Perhitungan Bobot Global Level Individu 






Inovasi dan Usulan Perbaikan IKP1.1 0,065 0,038545
Absensi Kepersetaan Kerja Dinas Perusahaan IKP2.1 0,079 0,046847
Pengalokasian Anggaran IKP3.1 0,051 0,0408
Efisiensi Biaya IKP3.2 0,148 0,1184
Konsumen yang menlanjutkan kerja sama IKP4.1 0,204 0,043656
Komposisi SDM IKP6.1 0,05 0,00565
Usulan Rekrutmen IKP6.2 0,033 0,003729
Usulan Rotasi Kerja Sementara IKP7.1 0,037 0,004181
0,1980620,334Kesalahan Perencanaan Proses Bidang Personalia IKP5.1
UJI COBA PENGUKURAN
• Uji Coba Pengukuran Kinerja Hasil Peranacangan yang telah dilakukan
• Uji Coba dilakukan pada setiap KPI dimana formula pengukurannya
berdasarkan sifat :
 Higher is better
 Lower is better
 Zero - One
• Digunakan Sistem Traffic Light System, warna hijau, kuning, dan merah, yang
digunakan untuk menilai ketercapaian hasil uji coba pengukuran kinerja pada
setiap KPI yang telah dirancang. Penentuan range angka ketercapaian oleh pihak
manajemen perusahahaan PT. Bina Area Persada.
= 0 – 0,41
= 0,41 – 0,71
= ... > 0,71 
• Sumber data yang digunakan berasal dari perusahaan PT. Bina Area Persada dan
data dummy untuk pengukuran KPI yang datanya belum ada


















F1.1 Keutungan Bersih % 0,54 0,375 20 14 0,700 0,263
F1.2 Sales Growth % 0,297 0,206 7 5 0,714 0,147
F2.1 Biaya Operasional % 0,163 0,113 7 4 1,000 0,113
F1.2 Efisiensi Biaya % 0,54 0,375 5 6 0,800 0,300
C1.1 Penambahan Nilai Kontrak % 0,109 0,022 2 2 1,000 0,022
C1.2 Perpanjangan Kontrak % 0,163 0,032 80 76 0,950 0,031
C1.3 Indeks Kepuasan Pelanggan Indeks 0,729 0,144 90 95 1,000 0,144
C2.1 Perolehan Pelanggan Baru Satuan 0,75 0,149 25 21 0,840 0,125
C2.2 Pangsa Pasar % 0,25 0,050 50 44 0,880 0,044






I2.2 Pelatihan Training Jam 0,125 0,020 100 80 0,800 0,016
I3.1 Tindakan Kriminal Terjadi Jumlah 0,644 0,104 0 0 0,000 0,000
I3.2 Jumlah Complain Pelanggan Jumlah 0,271 0,044 5 8 0,400 0,018
I3.3





L1.1 Jumlah Absesnsi Jumlah 0,05 0,023 2 0 1,000 0,023
L1.2 Pelaksanaan Pelatihan Jumlah 0,157 0,071 2 1 0,500 0,035
L1.3 Reward  Diberikan Jumlah 0,465 0,209 1 2 1,000 0,209
L1.4 Hukuman Diberikan Jumlah 0,074 0,033 2 3 0,500 0,017
L1.5 Rotasi Pekerjaan Sementara Jumlah 0,032 0,014 1 1 1,000 0,014










































Hasil perancangan pengukuran kinerja dari level korporat, level departemen dan level
individu menghasilkan total 87 KPI dengan rincian 22 KPI pada level korporat, 31 KPI
pada level departemen, dan 34 KPI pada 9 jabatan pada Departemen Personalia. Pada
perancangan KPI level departemen yang terbentuk sebagaian besar pemiliki KPInya adalah
para individu/jabatan yang mengisi pada Departemen Personalia.
2
Hasil perancangan sistem pengukuran kinerja yang dilakukan pada PT. BAP telah sesuai
dengan kondisi real kegiatan proses bisnis perusahaan. Hasil KPI-KPI yang telah disusun
telah dillakukan validasi oleh manajemen perusahaan sehingga dapat digunakan dalam
pengukuran kinerja PT. BAP dalam membantu mengontrol pencapaian dalam proses
bisnisnya.
3
Dashboard pengukuran kinerja yang telah dirancang merupakan gambaran secara garis
besar yang dapat membantu pihak managemen PT. BAP dalam memanagemen hasil
pengukuran kinerja yang dilakukan.
SARAN
1
Penggunaan hasil perancangan sistem pengukuran kinerja pada PT. BAP dapat berjalan
maksimal jika terdapat data yang dibutuhkan dan valid sehingga PT. BAP perlu menyimpan
seluruh data yang terkait dengan proses pengukuran kinerja.
2
Pemahaman terkait pengukuran kinerja harus lebih ditingkatkan kepada seluruh pegawai
dalam perusahaan tentang Key Performance Indicator dan pengaruh pencapaian masing-
masing agar menghasilkan suatu sistem pengukuran kinerja yang terintrgrasi
3
Dashboard yang dibuat merupakan dashboard gambaran proses mengelola hasil 
pengukuran kinerja secara garis besar. Perlu adanya pengembangan dashboard yang lebih 
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